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บทที่ ๑
บทนํา

๑.1 ความเป็นมา
กองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด เป็นกองทุนที่จัดต้ังขึ้นตามประมวลกฎหมาย

ยาเสพติด พ.ศ. 2564 ตามมาตรา ๘๗ ให้จัดต้ังกองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติดข้ึนใน
สํานักงาน ป.ป.ส. โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อประโยชน์ในการป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด
พร้อมให้สํานักงาน ป.ป.ส. กําหนดโครงสร้างและอัตรากําลังของกองทุนเพื่อรองรับการดําเนินงานด้านต่าง ๆ
ให้คํานึงถึงลักษณะการดําเนินงาน ฐานะการเงินของกองทุน และการใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างคุ้มค่า เพื่อให้
สามารถดําเนินภารกิจได้ตามวัตถุประสงค์เพ่ือประโยชน์ในการป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด
จึงมีความจําเป็นที่จะต้องมีการบริหารจัดการที่ดีและมีประสิทธิภาพเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดตามวัตถุประสงค์
ของกองทุน

1.2 วัตถุประสงค์ของกองทุน
เพื่อประโยชน์ในการป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด โดยมีหนา้ท่ีและอํานาจ ดงัตอ่ไปนี้
(1) ส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกัน ปราบปราม บําบัดรักษา ฟ้ืนฟูสมรรถภาพ และฟ้ืนฟูสภาพทางสังคม

ผูต้ิดยาเสพติด และติดตามชว่ยเหลือผูผ้า่นการบําบัดรักษา
(2) ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการศึกษา วิจัย ทดสอบ ทดลอง ฝึกอบรม ประชุม หรือสัมมนาเกี่ยวกับ

การป้องกัน ปราบปราม บําบัดรักษา ฟื้นฟูสมรรถภาพ และฟ้ืนฟูสภาพทางสังคมผู้ติดยาเสพติด
(3) ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีผู้เชี่ยวชาญซึ่งมีความรู้หรือความเชี่ยวชาญในด้านต่าง ๆ ท้ังในประเทศ

และต่างประเทศ เพื่อทําหน้าที่ให้คําปรึกษา แนะนํา ฝึกอบรม ประชุม หรือสัมมนาเก่ียวกับการป้องกัน
ปราบปราม บําบัดรักษา ฟื้นฟูสมรรถภาพ และฟ้ืนฟูสภาพทางสังคมผู้ติดยาเสพติด

(4) ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการให้บริการหรือจัดกิจกรรมอันก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการป้องกัน
ปราบปราม บําบัดรักษา ฟื้นฟูสมรรถภาพ และฟื้นฟูสภาพทางสังคมผู้ติดยาเสพติดตลอดจนส่งเสริมและพัฒนา
ผู้ติดยาเสพติด ผู้เข้ารับการบําบัดฟื้นฟู และผู้ผ่านการบําบัด ฟื้นฟูให้สามารถดํารงชีวิตในสังคมได้

(5) ส่งเสริมและสนับสนุนการประสานงานระหว่างหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องหรือมีส่วนช่วยเหลือหรือ
สนับสนุนการป้องกัน ปราบปราม บําบัดรักษา ฟื้นฟูสมรรถภาพ และฟื้นฟูสภาพทางสังคมผู้ติดยาเสพติด
ท้ังในประเทศและระดับต่างประเทศ

(6) เยียวยาผู้ได้รับผลกระทบจากการป้องกัน ปราบปราม บําบัดรักษา ฟื้นฟูสมรรถภาพและฟื้นฟู
สภาพทางสังคมผู้ติดยาเสพติด

(7) กิจการอื่นท่ีจําเป็นเพื่อประโยชน์ในการป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติดตาม
ประมวลกฎหมายนี้

บุคคลหรือหน่วยงานที่ได้รับการสนับสนุนเงินในลักษณะเดียวกันจากกองทุนหมุนเวียนอ่ืนแล้ว
ไม่มีสิทธิขอรับเงินสนับสนุนจากกองทุนนี้

1.๓ วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลัก และยุทธศาสตร์

วิสัยทัศน์ (Vision)
เป็นกองทุนที่ส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด มีการบริหาร

จัดการอย่างมีประสิทธิภาพ น่าเชื่อถือ ตามหลักธรรมาภิบาล
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พันธกิจ (Mission)
1. ดําเนินการติดตามทรัพย์สินที่ศาลมีคําสั่งให้ตกเป็นของกองทุน
2. การบริหารและจัดการทรัพย์สินเพื่อนําเงินเข้ากองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไข

ปัญหายาเสพติด
3. บริหารจัดการกองทุนให้เกิดประโยชน์ในการป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด

อย่างมีประสิทธิภาพ
4. ส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เป้าหมายหลัก (Goal)

1. มีระบบติดตามทรัพย์สินท่ีตกเป็นของกองทุนที่มีประสิทธิภาพ
2. มีระบบการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ
3. แผนงานหรือโครงการด้านการป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติดบรรลุ

เป้าหมายตามที่กําหนด
ยุทธศาสตร์ (strategic)

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การบริหารจัดการทรัพย์สินและผลประโยชน์จากทรัพย์สิน
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การส่งเสริมและสนับสนุนการแก้ไขปัญหายาเสพติด
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การบริหารจัดการกองทุน
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การตอบสนองต่อผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การบริหารจัดการทรัพย์สินและผลประโยชน์จากทรัพย์สิน
เป้าประสงค์ ดําเนินการสืบหาทรัพย์สินหรือสิทธิเรียกร้องเพื่อบังคับคดีให้เป็นไปตามคําสั่งศาล กรณีท่ี

ศาลมีคําสั่งริบทรัพย์สินทดแทน ริบตามมูลค่า และการบังคับโทษปรับ รวมถึงดําเนินการติดตามทรัพย์สินที่ศาล
มีคําสั่งริบให้ตกเป็นของกองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด และบริหารจัดการทรัพย์สิน

กลยุทธ์ 1.กํากับดูแลการดําเนินการสืบหาทรัพย์สิน เพ่ือบังคับคดีให้เป็นไปตามคําส่ังของศาลในกรณี
ท่ีศาลมีคําส่ังริบทรัพย์สินทดแทน ริบตามมูลค่า และการบังคับโทษปรบั

2. กํากับดูแลการประสานให้พนักงานอัยการยื่นคําร้องต่อศาลเพื่อบังคับคดีเอาทรัพย์สินอื่น
ของจําเลยหรือผู้ถูกตรวจสอบภายในระยะเวลาและตามมูลค่าที่ศาลมีคําสั่ง

3. กํากับดูแลการอํานวยความสะดวกหรือให้ความช่วยเหลือพนักงานอัยการในการ
ดําเนินการบังคับคดี กรณีการดําเนินการบังคับโทษปรับคดียาเสพติดตามคําสั่งศาล

4. กํากับติดตามการส่งมอบทรัพย์สินท่ีตกเป็นของกองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไข
ปัญหายาเสพติด

5. บริหารจัดการทรัพย์สินของกองทุนให้สามารถตอบสนองต่อการดําเนินการตาม
วัตถุประสงค์ของกองทุน

ตัวช้ีวัด 1. ความสําเร็จในการติดตามทรัพย์สินท่ีศาลสั่งให้ตกเป็นของกองทุน
2. ความสําเร็จในการสืบหาทรพัย์สนิริบทรัพย์สนิทดแทน ริบตามมูลค่า และการบังคับโทษปรบั

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การส่งเสริมและสนับสนุนการแก้ไขปัญหายาเสพติด

เป้าประสงค์ มุ่งบริหารจัดการงบประมาณในการสนับสนุนแผนงาน/โครงการด้านการป้องกัน
ปราบปรามและแก้ไขปัญหายาเสพติด การเยียวยาช่วยเหลือบุคคลหรือหน่วยท่ีได้รับความเสียหายหรือ
เดือดร้อน และการจ่ายเงินสินบนและเงินรางวัล เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และกฎหมายที่กําหนด
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กลยุทธ์ 1. บริหารจัดการระบบฐานข้อมูล/งบประมาณการจ่ายเงินสินบนและเงินรางวัล
2. การสนับสนุนแผนงาน/โครงการด้านการป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด

ท่ีสอดคล้องกับนโยบายและแผนปฏิบัติการภายใต้นโยบายและแผนระดับชาติ ว่าด้วยการป้องกัน
และปราบปราม และแก้ไขปัญยาเสพติด

3. ติดตามและประเมินผลการสนับสนุนโครงการดําเนินการด้านการป้องกัน ปราบปราม
และแก้ไขปัญหายาเสพติด

ตัวช้ีวัด 1. ความสําเร็จในการจ่ายเงินสินบนและเงินรางวัลฯ
2. ความสําเร็จของแผนงานหรือโครงการท่ีกองทุนให้การสนับสนุน

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การบริหารจัดการกองทุน
เป้าประสงค์ มุ่งบริหารจัดการทรัพยากรและงบประมาณให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของกองทุน

และเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการกองทุน อย่างคุ้มค่า โปร่งใส ภายใต้หลักธรรมาภิบาลและเป็นไปตาม
หลักเกณฑ์ กฎ ระเบียบท่ีเกี่ยวข้องอย่างเคร่งครัด

กลยุทธ์ 1. ทบทวนปรับปรุงแผนปฏิบัติการระยะยาว และจัดทําแผนปฏิบัติการให้สอดคล้องกัน รวมท้ัง
แผนปฏิบัตกิารบัญชีที่สามารถปฏิบตัิไดจ้ริง ตลอดจนกฎหมาย กฎ ระเบยีบ หลักเกณฑ์ โดยคํานึงถึงความสอดคล้อง
กับปัญหาและสถานการณ์ปัจจุบัน

2. นํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาพัฒนาการบริหารจัดการกองทุนรวมถึงการกํากับติดตาม ผ
ลการใช้ทรัพยากรและงบประมาณให้เกิดความคุ้มค่ามากท่ีสุด

3. พัฒนาบุคลากรอย่างมีระบบ และเสริมสร้างองค์ความรู้ให้ครบด้านทั้งการวิเคราะห์
การบริหารจัดการและการให้บริการ

4. ถอดบทเรียนการทํางานและศึกษากระบวนการ/รูปแบบการทํางานที่ดีเพ่ือนํามาปรับใช้
กับการบริหารงานกองทุน

ตัวช้ีวัด 1. ระดับความสําเร็จในการจัดทํา/ทบทวนแผนของกองทุน
2. ร้อยละของจํานวนบุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน

ยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
เป้าประสงค์ มุ่งเน้นการให้บริการที่มีคุณภาพต่อผู้รับบริการหลักและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย พร้อมทั้งการ

พัฒนาการให้บริการอย่างต่อเนื่อง
กลยุทธ์ 1. สํารวจความพึงพอใจ รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพื่อไปปรับปรุงพัฒนากองทุน

อย่างต่อเนื่อง
2. ปรับปรุงการใหบ้ริการให้มีความรวดเร็ว กระชับ ลดข้ันตอน โดยไม่สง่ผลเสียต่อการปฏิบัติงาน
3. สร้างการรับรู้แนวทางการดําเนินงาน หลักเกณฑ์ ระเบียบวิธีการของกองทุนท่ีชัดเจน

เพื่อให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องทราบตามที่กฎหมายกําหนด
4. พัฒนาเว็บไซต์ การประชาสัมพันธ์อย่างสมํ่าเสมอ เพื่อการเข้าถึงและตอบสนองความ

ต้องการของผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ตัวช้ีวัด ความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของกองทุน
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แผนท่ียุทธศาสตร์ของกองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด
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1.4 โครงสร้างการบรหิารงานกองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด
การบริหารงานของกองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติดดําเนินการภายใต้โครงสร้าง

และอัตรากําลัง ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ส่วนอํานวยการและเลขานุการ ส่วนบริหารจัดการทรัพย์สิน
ส่วนบังคับคดี โดยมีรายละเอียดดังนี้

1. ส่วนอํานวยการและเลขานุการ มีหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังนี้ ศึกษาวิเคราะห์เชิงนโยบาย
เพ่ือนํามาประกอบการจัดทํายุทธศาสตร์ กรอบทิศทางและกลยุทธฺในการบังคับใช้มาตรการในการปราบปราม
ผู้กระทําความผิดเกี่ยวกับยาเสพติด บริหารจัดการท่ัวไปของสํานักและกองทุน จัดทําแผนการดําเนินงาน
ประจําปีของกองทุน จัดทําตัวช้ีวัด กํากับติดตามประเมินและรายงานผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการ
และตัวชี้วัด ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการองค์ความรู้ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
วิเคราะห์ กล่ันกรอง ตรวจสอบข้อมูลโครงการที่ขอรับการสนับสนุนจากกองทุนให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ี
กฎหมายกําหนด ตลอดจนอํานวยการ ประสาน กํากับ และติดตาม ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของ
คณะอนุกรรมการกองทุนและการบริหารจัดการกองทุนตามกฎหมายว่าด้วยการบริหารทุนหมุนเวียน รวมท้ัง
วิเคราะห์ ตรวจสอบ กํากับการรับ - จ่ายเงิน จัดทําบัญชี ตลอดจนรายงานทางการเงินและบัญชีของกองทุนให้
เป็นไปตามระเบียบและกฎหมายกําหนด โดยแบ่งกลุ่มงานภายในออกเป็น 3 กลุ่มงาน ดังนี้ กลุ่มงาน
อํานวยการและแผนงาน กลุ่มงานการเงินและบัญชี กลุ่มงานเลขานุการ

2. ส่วนบรหิารจัดการทรัพยสิ์น มีหน้าท่ีความรับผิดชอบ ดังนี้ ตรวจสอบ ติดตามผลคดี และบันทึกข้อมูล
ในระบบตรวจสอบทรัพย์สินคดียาเสพติดและระบบที่เกี่ยวข้อง ดําเนินการติดตามทรัพย์สินที่ศาลมีคําสั่งริบให้ตก
เป็นของกองทุน และบริหารจัดการทรัพย์สินดังกล่าวให้เป็นไปตามระเบียบท่ีกําหนด จัดทําข้อมูลการขอรับเงิน
สินบนรางวัลคดีตรวจสอบทรพัย์สิน วิเคราะห์ คํานวณมูลค่าทรัพย์สิน และดําเนนิการเกี่ยวกบัการขออนุมัติจ่ายเงิน
สินบนรางวัล ดําเนินการเกี่ยวกับการจําหน่ายทรัพย์สินของกองทุน โดยวิธีการขายทอดตลาด พัฒนาระบบการขาย
ทอดตลาดให้มีความยุติธรรมและเหมาะสม วิเคราะห์และบริหารจัดการทรัพย์สินของกองทุน เพ่ือการนําไปใช้
ประโยชน์หรือการจัดหาผลประโยชน์ทางใดทางหน่ึง ดําเนินการตลอดจนกํากับ ติดตามการเก็บรักษาทรัพย์สิน
กองทุนของส่วนกลางและของสํานักงาน ปปส.ภ. 1 - 9/กทม. โดยแบ่งกลุ่มงานภายในออกเป็น 4 กลุ่มงาน ดังนี้
กลุ่มงานติดตามผลคดี กลุ่มงานเงินสินบนเงินรางวลั กลุ่มงานขายทอดตลาด กลุ่มงานจัดการและจัดหาผลประโยชน์
ทรัพย์สิน

3. ส่วนบังคับคดี มีหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังนี้ ดําเนินการสืบหาทรัพย์สินของจําเลยหรือผู้ที่ถูก
ตรวจสอบ เพื่อบังคับคดีให้เป็นไปตามคําส่ังศาลกรณีที่ศาลมีคําส่ังริบทรัพย์สินตามมูลค่าและการบังคับโทษปรับ
ประสานพนักงานอัยการยื่นคําร้อง เพื่อบังคับเอาทรัพย์สินอื่นของจําเลยหรือผู้ถูกตรวจสอบภายในระยะเวลาตาม
มูลค่าที่ศาลมีคําส่ัง อํานวยความสะดวก สนับสนุนช่วยเหลือพนักงานอัยการในการดําเนินการบังคับคดีกรณีการ
ดําเนินการบังคับโทษปรับคดียาเสพติดตามคําสั่งศาล จัดทําข้อเสนอทางกลยุทธ์ กําหนดหลักเกณฑ์ ระเบียบ
ข้อบังคับ วางระบบงาน และอํานวยการเกี่ยวกับการบังคับคดีให้เป็นไปตามคําส่ังศาล ทั้งภายในสํานักงาน
และระหว่างหน่วยงานที่เก่ียวข้อง ศึกษา วิเคราะห์ วางระบบฐานข้อมูลบังคับคดี และบันทึกข้อมูลในระบบ
ตรวจสอบทรัพย์สินคดียาเสพติดและระบบท่ีเกี่ยวข้อง โดยแบ่งกลุ่มงานภายในออกเป็น 3 กลุ่มงาน ดังนี้
กลุม่งานกฎหมาย กลุม่งานสืบทรัพย์ กลุม่งานประสานการบังคับคดี

5) กลุ่มงานตรวจสอบภายใน มีอํานาจหน้าท่ีจัดทําแผนการตรวจสอบ ดําเนินการตรวจสอบ
การดําเนินงาน การเงิน และการบัญชีของกองทุน ตามมาตรฐานการตรวจสอบภายใน และหลักเกณฑ์
ปฏิบัติการตรวจสอบภายในสําหรับหน่วยงานของรัฐ
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โครงสร้างของกองทุน

หมายเหตุ : สํานกังาน ป.ป.ส. มอบหมายใหก้ลุม่ตรวจสอบภายในของสํานักงาน ป.ป.ส. การดําเนินงานของกองทุน

** อ้างอิงตาม โครงสร้างการบริหาร กรอบอัตรากําลัง และมาตรฐานกําหนดตําแหน่งบุคลากรของกองทุนป้องกัน
ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด ท่ีได้รบัความเห็นชอบจากกรมบัญชีกลาง
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บทที่ ๒

กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคล
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568

และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปีบัญชี 2569 ได้มีศึกษาการเอกสารต่าง ๆ
ที่เก่ียวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้การดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
มีความสอดคล้องกับการบริหารงานของกองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ ไขปัญหายาเสพติด
และมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยมีรายละเอียด ดังนี้

2.1 นโยบายและแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล
1) นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยการป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด

(พ.ศ. 2566 - 2570)
นโยบายและแผนระดับชาติ ว่าด้วยการป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด

(พ.ศ. 2566 - 2570) เป็นไปตามประมวลกฎหมายยาเสพติด มาตรา 3 ซึ่ งกําหนดให้ มีนโยบาย
และแผนระดับชาติว่าด้วยการป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด เพื่อให้การป้องกัน ปราบปราม
และแก้ไขปัญหายาเสพติดเกิดความเป็นเอกภาพต่อเนื่อง กระบวนการในการดําเนินการอย่างเป็นระบบ
และมีประสิทธิภาพอันจะก่อให้เกิดประโยชน์แก่เศรษฐกิจ สังคม ความสงบเรียบร้อย และความมั่นคงของรัฐ
โดยนโยบายและแผนระดับชาติฯ จัดทําขึ้นเพื่อเป็นกรอบทิศทางการขับเคลื่อนการแก้ปัญหายาเสพติดท้ังระบบ
และมุ่งเน้นลดระดับความรุนแรงของปัญหายาเสพติด จนไม่ส่งผลกระทบต่อการบริหารและพัฒนาประเทศ
ซึ่งมีแนวทางในการแก้ไขปัญหายาเสพติด ประกอบด้วย นโยบายและแผน 6 ด้าน 45 แนวทาง การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอยู่ภายใต้ นโยบายและแผน ท่ี 6 “นโยบายและแผนด้านการบริหารจัดการ”

2) แผนปฏิบัติราชการระยะยาว 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ของสํานักงาน ป.ป.ส.
แผนปฏิบัติราชการระยะยาว 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ของสํานักงาน ป.ป.ส. สําหรับใช้

เป็นแนวทางปฏิบัติของหน่วยงานตามหน้าที่และอํานาจ และเพ่ือขับเคล่ือนนโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วย
การป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด (พ.ศ. 2566 - 2570) ไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลเป็น
รูปธรรม โดยแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ของสํานักงาน ป.ป.ส. ประกอบด้วย 6
มาตรการ 19 แนวทาง การบริหารทรัพยากรบุคคลอยู่ภายใต้ มาตรการท่ี 6 “มาตรการบริหารจัดการ”

3) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน ป.ป.ส. (พ.ศ. 2566 - 2570)
สํานักงาน ป.ป.ส. ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลภายใต้กรอบมาตรฐาน

ความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือนซ่ึง สํานักงาน ก.พ. กําหนดไว้ใน 5 มิติ ดงันี้
1. ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) หมายถึง การท่ีส่วนราชการ

มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้
1.1 ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ซ่ึงมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้
1.2 ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ

โดยกําลังคนมีขนาดและสมรรถนะที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจําเป็นของส่วนราชการ
ท้ังในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้าน
ความต้องการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว (Workforce Planning and Management)

1.3 ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อดึงดูดให้ได้มา พัฒนา และรักษาไว้ซ่ึงกลุ่มข้าราชการและผูป้ฏบัิติงานที่มทีักษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจําเป็น
ต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)
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1.4 ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผน
สร้างความต่อเน่ืองในการบริหารราชการ นอกจากน้ียังรวมถึงการที่ผู้นําปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีและสร้าง
แรงบันดาลใจให้แก่ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน
(Continuity and Replacement)

2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Efficiency) หมายถึง
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ มีลักษณะ ดังนี้

2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรพัยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่ง การโยกย้ายและกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)

๒.๒ ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง
เท่ียงตรงทันสมัย และนํามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ

๒.๓ สัดส่วนค่าใช้จ่ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสมและสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity)
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money)

๒.๔ มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)

๓. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผล ดังนี้

๓.๑ การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่จําเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย
พันธกิจของส่วนราชการ (Retention)

๓.๒ ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ

๓.3 การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรูแ้ละการพัฒนาอยา่งต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสรมิให้มีการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปน็สําหรับการบรรลภุารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ

๓.๔ การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ทีเ่น้นประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกต่าง
และจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของ
ทีมงานกับความสําเรจ็หรือผลงานของส่วนราชการ

๔. ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง การท่ี
ส่วนราชการจะต้อง

๔.๑ รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลตลอดจนการดําเนินการด้านวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม
และหลักสิทธิมนุษยชน

๔.๒ มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ จะต้อง
กําหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ
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๕. คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน (Quality of Work Life) หมายถึง
การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการซึ่งจะนําไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐ ดังนี้

๕.๑ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน
ระบบงานและบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการส่ือสารเข้าใช้ในการบริหารราชการและการ
ใหบ้รกิารแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสรมิใหข้้าราชการและผู้ปฏิบัตงิานไดใ้ช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบ
การใชช้ีวติส่วนตัว

๕.๒ มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวัสดิการภาค
บังคับตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ

๕.๓ มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับ
ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติ และระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง

กระบวนการในการจดัทําแผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล สํานกังาน ป.ป.ส. (พ.ศ. ๒๕๖6 - ๒๕70)
มีขั้นตอนดําเนินการที่สําคัญ ดังนี้

๑. การประเมินสถานภาพการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
๒. การกําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
๓. การกําหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
๔. การจัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

ประกาศนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สํานักงาน ป.ป.ส.
เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สํานักงาน ป.ป.ส. ดังนี้

1. การวางแผนกําลังคน การกําหนดตําแหน่ง การสรรหา และการบรรจุแต่งตั้ง โดยวางแผน
กําลังคนที่เหมาะสม มุ่งสรรหาบุคลากรด้วยวิธีการคัดเลือกท่ีมีประสิทธิและเป็นธรรม โดยคํานึงถึงความรู้
ความสามารถและคุณลักษณะตามท่ีกําหนด และให้ยึดประโยชน์และผลสําเร็จขององค์กรเป็นสําคัญ

2. การพัฒนาบุคลากร ให้มีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมสอดคล้องกับความรู้
ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเป็นสําหรับการปฏิบัติงาน และนําสู่การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้พร้อม
ปฏิบัติงานตามภารกิจที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร มุ่งเน้นการพัฒนาความรู้ ความเช่ียวชาญ ปลูกฝัง
ค่านิยม คุณธรรม จริยธรรม การเรียนรู้พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง โดยใช้เทคโนโลยีเพื่อให้เกิดการเรียนรู้พัฒนา
ด้วยตนเองตลอดชีวิต

3. การรักษาไว้ และการจูงใจ ให้มีการวางแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรให้มีความ
สมดุล โดยการสร้างสภาพแวดล้อมระบบวิธีการทํางานที่ดี มีการวางแผนเตรียมความพร้อมบุคลากรที่จะดํารง
ตําแหน่งสําคัญในอนาคต มีการพัฒนาฐานข้อมูลสารสนเทศด้านบุคลากร และมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน

4. การใช้ประโยชน์ให้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับมีหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรบุคคคลภายใน
หน่วยงานให้เกิดความเป็นธรรมไม่เลือกปฏิบัติ รวมทั้งควบคุม กํากับ ดูแล ให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ

4) แผนปฏิบัติการระยะยาว 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกองทุนป้องกัน ปราบปราม
และแก้ไขปัญหายาเสพติด

แผนปฏิบัติการระยะยาว 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกองทุนป้องกัน ปราบปราม
และแก้ไขปัญหายาเสพติด เพื่อใช้เป็นแนวทางในการดําเนินงานของกองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไข
ปัญหายาเสพติด ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยปรากฏประเด็นที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลอยู่ภายใต้ยุทธศาสตร์ท่ี 3 “การบริหารจัดการกองทุน” ประกอบด้วย
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กลยทุธ์ที่ 1. ทบทวนปรับปรงุแผนปฏิบัติการระยะยาว และจัดทําแผนปฏิบัติการให้สอดคลอ้งกัน
รวมท้ังแผน ปฏิบัติการบัญชีท่ีสามารถปฏิบัติได้จริง ตลอดจนกฎหมาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ โดยคํานึงถึงความ
สอดคลอ้งกับปัญหาและสถานการณ์ปจัจบุัน

กลยุทธ์ที่ 2. นํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาพัฒนาการบริหารจัดการกองทุนรวมถึงการกํากับ
ติดตาม ผลการใช้ทรัพยากรและงบประมาณให้เกิดความคุ้มค่ามากที่สุด

กลยุทธ์ที่ 3. พัฒนาบุคลากรอย่างมีระบบ และเสริมสร้างองค์ความรู้ให้ครบด้านท้ังการ
วิเคราะห์ การบริหารจัดการและการให้บริการ

กลยุทธ์ที่ 4. ถอดบทเรียนการทํางานและศึกษากระบวนการ/รูปแบบการทํางานที่ดีเพื่อนํามา
ปรับใช้กับการบริหารงานกองทุน
2.2 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เป็นกรอบแนวทางสําคัญที่บุคลากรภาครฐัสว่นราชการและหน่วยงาน
ภาครัฐนําไปดําเนินการด้านการพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้เปน็ทิศทางเดียวกันตอบเปา้ประสงค์ของการเปน็บุคลากร
และหน่วยงานภาครัฐที่ได้รับความเช่ือถือไว้วางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชน
และประโยชน์ส่วนรวม” ท่ีขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี มีขนาดเล็ก โปร่งใส และสร้างผลผลิตและนวัตกรรม เพื่อการ
พัฒนาประเทศและยกระดับชีวิตของประชาชน โดยแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐฯ ดังกล่าว ได้กําหนด
ประเด็นและแนวทางการดําเนินการไว้ 3 ประการ สรุปได้ดังนี้

ประเด็นการพัฒนาที่ 1 ระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้
และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง เพ่ือส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีสภาพแวดล้อมและระบบการทํางานท่ี
เอื้อต่อการเรียนรู้และการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ สําหรับการทํางานและการดําเนินชีวิต
ท่ามกลางความท้าทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21

ประเด็นการพัฒนาที่ 2 พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทํางานในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ 21
และการสร้างนวัตกรรมท่ีตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตร์ชาติ
ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต เพื่อให้บุคลากรภาครัฐมีทักษะท่ีจําเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิรูป
ภาครัฐ สร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชน และผสานการทํางานและการใช้
ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ

ประเด็นการพัฒนาที่ 3 ปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรู้
และพัฒนาตนเอง การมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและทํางานบนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสากลอย่าง
เหมาะสม และทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อให้บุคลากรภาครัฐ
มีคุณลักษณะในการเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และพัฒนา ให้ความสําคัญกับประโยชน์ส่วนรวม ทํางานด้วยความเป็นธรรม
ไม่เลือกปฏิบัติ ยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม มีทัศนคติแบบสากลท่ีสอดรับกับยุคดิจิทัล เพื่อร่วมกันสร้างภาครัฐ
ท่ีทันสมัย เป็นท่ีพึ่งของประชาชนและเชื่อถือไว้วางใจได้
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บทท่ี 3
การวิเคราะห์สภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

3.1 การวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายในและภายนอก (SWOT Analysis)
การวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อม ในการจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 5 ปี (พ.ศ. 2566 -

2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568 ได้วิ เคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายใน (Internal Environment Scanning)
และปัจจัยแวดล้อมภายนอก (External Environment Scanning) ของกองทุนฯ ซึ่ งอาจมีผลกระทบต่อ
การบริหารงานทรัพยากรบคุคล โดยใช้แนวคิด SWOT Analysis ประกอบดว้ย

๑) ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment Scanning)
การวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมของกองทุน (SWOT Analysis) ที่มีผลกระทบต่อการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลจากปัจจัยแวดล้อมภายใน ประกอบด้วย จุดแข็ง (Strength : S) และจุดอ่อน (Weakness : W)
โดยมีผลการวิเคราะห์สรุปได้ดังต่อไปนี้

จุดแข็ง (Strengths : S) จุดอ่อน (Weaknesses : W)

1. กองทุนมีวัตถุประสงค์ ภารกิจ โครงสร้างการ
บริหารงาน กรอบอัตรากําลัง และมาตรฐานกําหนด
ตําแหน่งท่ีชัดเจน
2. มีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว และ
ประจําปีบัญชีที่มีความยืดหยุ่นในการพัฒนาทรัพยากร
บคุคลของกองทุน
3. มีการวัดและประเมินผลการดําเนินงานท่ีชัดเจนตาม
แบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Key Performance
Indicators : KPI) และระบบสมรรถนะ (Competency
System)
4. มีคู่มือการดําเนินงานของกองทุน ได้แก่ ระเบียบ ข้อ
ปฏบิตัิ และหลักเกณฑ์ในการดําเนนิงานท่ีชัดเจน
5. มีบุคลากรท่ีมีความรู้และความสามารถท่ีตรงกับ
สายงานที่ รับผิดชอบและสอดคล้องกับหน้าที่และ
บคุลากรได้รบัการพฒันาความรูแ้ละทักษะอย่างท่ัวถึง

1. พนักงานกองทุนมีอัตราการลาออกอย่างต่อเนื่อง
เพราะสอบบรรจุเป็นข้าราชการได้ ทําให้การทํางานขาด
ความต่อเน่ือง สาเหตุมาจากกองทุนฯ ไม่มแีผนการเติบโต
และความก้าวหนา้ในสายงาน (Career path)
2. การสรรหาพนักงานกองทุนและลูกจ้างมีข้ันตอนและ
รายละเอียดในการสรรหาและคดัเลือกตามระเบียบฯ และ
ประกาศฯ กําหนด ซึ่งใช้ระยะเวลาเพ่ือทดแทนตําแหน่ง
เดิมท่ีวา่ง
3. พนักงานของกองทุนมีการผลัดเปลี่ยนเข้ามาแทน
อตัราท่ีสอบบรรจุได้ จึงทําให้พนักงานท่ีเข้ามาใหม่ยังไม่มี
ความรู้ความเข้าใจในการปฏิบตัิงาน
4. ไม่มี ระบบจัดเก็บข้อมูลด้ านทรัพยากรบุคคล
ในส่วนของ พนักงานและลูกจ้างของกองทุน
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๒) ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment Scanning)
การวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อม (SWOT Analysis) ที่มีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากร

บุคคลจากปัจจัยแวดล้อมภายนอก ประกอบด้วย โอกาส (Opportunities : O) อุปสรรค (Threats : T)
และระบุสถานการณ์จากการประเมินสภาพแวดล้อมโดยมีผลการวิเคราะห์สรุปได้ดังต่อไปนี้

โอกาส (Opportunitys : O ) อุปสรรค (Threats : T)

1. มี กฎหมาย ระเบียบการบริหารทุนหมุนเวียน
พ.ศ. 2558 ที่ เอ้ือต่อการบริหารและพัฒนา
ทรพัยากรบุคคล
2. กองทุนฯ สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใน
รูปแบบต่างๆ เป็นโอกาสในการส่งเสริมและ
พัฒนาบคุลากรในหน่วยงาน
3. ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ
สามารถนํามาใช้ในการพัฒนาบุคลากร การ
พัฒนาทักษะและความรู้ ความสามารถ เพื่อ
รองรับการเปล่ียนแปลงรูปแบบหรือลักษณะการ
ทํางาน
4. นโยบายรัฐบาลกําหนดให้การแก้ไขปัญหายา
เสพติดเป็นนโยบายสําคัญท่ีตอ้งเร่งแก้ไข

1. ปัญหาทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง เป็นปัจจัยที่ส่งผล
กระทบต่อการบริหารงานของกองทุนฯ โดยเฉพาะสภาวะทาง
เศรษฐกิจเป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานของ
กองทุนฯ และส่งผลให้รายได้จากการขายทอดตลาด การแปร
สภาพทรัพย์สินให้เป็นเงินสดเพื่อเป็นรายได้กองทุนมีความ
ยากขึ้น กําไรจากการขายทอดตลาดลดลงเนื่องจากคนเข้า
ประมูลราคาน้อยลงเพราะเศรษฐกิจไม่ดี ทําให้รายได้กองทุนฯ
ลดลง
2. ด้านกฎหมาย กองทุนฯ มีค่าใช้จ่ายท่ีเกิด ข้ึนตามคํา
พิพากษาที่ศาลส่ังให้กองทุนฯ ชดใช้ค่าเสียหายจากการยึด
อายัดทรัพย์สิน
3. การก้าวเข้าสู่สังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์ของประเทศไทย
ทรัพยากรบุคคลวัยทํางานเพิ่มขึ้นให้อัตราลดลงอาจส่ง
ผลกระทบต่อการบริหารและการพัฒนาบุคลากรของ
หน่วยงานในอนาคต

3) การวิเคราะห์กลยุทธ์ในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล (TOWS Matrix)
จากการวิเคราะห์ปจัจัยแวดล้อมของกองทุน (SWOT Analysis) ทีม่ีผลต่อการบรหิารทรัพยากร

บคุคลข้างต้น นํามากําหนดเป็นกลวธิีในการพฒันาการบริหารทรัพยากรบุคคล (TOWS Matrix) ต่าง ๆ ได้ดังนี้

กลวิธีเชิงรุก (SO Strategy)
จุดแข็ง (Strengths : S) โอกาส (Opportunity : O ) กลวิธีเชิงรุก (SO Strategy)

1. กองทุ นมี วั ต ถุ ป ระส งค์ ภ า รกิ จ
โครงสร้างการบริหารงาน กรอบอัตรากําลัง
และมาตรฐานกําหนดตําแหน่งท่ีชัดเจน
2. มีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ
ยาว และประจําปีบัญชีที่มีความยืดหยุ่นใน
การพฒันาทรพัยากรบุคคลของกองทุน
3. มีการวัดและประเมินผลการดําเนินงาน
ที่ ชัดเจนตามแบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Key Performance Indicators
: KPI) และระบบสมรรถนะ (Competency
System)
4. มีคู่มือการดําเนินงานของกองทุน ได้แก่
ระเบียบ ข้อปฏิบัติ และหลักเกณฑ์ในการ
ดําเนินงานท่ีชัดเจน

1. มี กฎหมาย ระเบียบการ
บ ริ หารทุ นหมุ น เวี ยน พ .ศ .
2558 ท่ีเอื้อต่อการบริหารและ
พฒันาทรัพยากรบุคคล
2. กองทุนฯ สนับสนนุการพฒันา
บุคลากรในรูปแบบต่างๆ เป็น
โอกาสในการส่งเสริมและพัฒนา
บคุลากรในหน่วยงาน
3. ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี
สารสนเทศสามารถนํามาใช้ใน
การพัฒนาบุคลากร การพัฒนา
ทักษะและความรู้ ความสามารถ
เพ่ือรองรับการเปลี่ ยนแปลง
รูปแบบหรอืลกัษณะการทํางาน

SO1 วางแผนกรอบอัตรากําลังให้
เพียงพอต่อการดําเนินงานของ
กองทุน
SO2 พัฒนาศักยภาพบุคลากร
กองทุนโดยเสริมสร้างความรู้ตาม
ลักษณะงานและองค์ความรู้ต่าง ๆ
เพื่อสนับสนนุการปฏิบตัิงาน
SO3 บริหารงานบุคคลโดยใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศผ่านระบบ
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จุดแข็ง (Strengths : S) โอกาส (Opportunity : O ) กลวิธีเชิงรุก (SO Strategy)
5. มี บุ ค ล า ก ร ที่ มี ค ว า ม รู้ แ ล ะ
คว ามส าม า รถที่ ต ร งกั บ ส าย ง าน ท่ี
รับผิดชอบและสอดคล้องกับหน้าที่และ
บคุลากรได้รับการพัฒนาความรูแ้ละทักษะ
อย่างท่ัวถึง

4. นโยบายรัฐบาลกําหนดให้การ
แก้ ไข ปัญหายา เสพติ ด เ ป็ น
นโยบายสําคัญท่ีต้องเร่งแก้ไข

กลวิธีเชิงป้องกัน (ST Strategy)
จุดแข็ง (Strengths : S) อุปสรรค (Threat : T) กลวิธีเชิงป้องกัน (ST Strategy)

1. กองทุ นมี วั ตถุ ประสงค์ ภารกิ จ
โครงสร้ า งการบริ หารงาน กรอบ
อัตรากํ าลั ง และมาตรฐานกํ าหนด
ตําแหน่งท่ีชดัเจน
2. มีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ระยะยาว และประจําปีบัญชีท่ีมีความ
ยืดหยุ่นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของกองทุน
3. มี ก า ร วั ด และประ เมิ นผลกา ร
ดํ าเ นิ นงานที่ ชั ด เจนตามแบบการ
ประ เ มิ น ผลกา รป ฏิ บั ติ ง า น (Key
Performance Indicators : KPI) แ ล ะ
ระบบสมรรถนะ (Competency System)
4. มีคู่มือการดําเนินงานของกองทุน
ได้แก่ ระเบียบ ข้อปฏิบัติ และหลักเกณฑ์
ในการดําเนนิงานท่ีชัดเจน
5. มี บุคลากรที่ มีความรู้ และความ
สามารถท่ีตรงกับสายงานท่ีรับผิดชอบ
และสอดคล้องกับหน้าที่และบุคลากร
ได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะอย่าง
ท่ัวถึง

1. ปัญหาทางเศรษฐกิจ สังคม และ
การเมอืง เป็นปจัจัยที่ส่งผลกระทบ
ต่อการบริหารงานของกองทุนฯ
โดยเฉพาะสภาวะทางเศรษฐกิจ
เป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการ
บริหารงานของกองทุนฯ และ
ส่ งผล ให้ ร าย ไ ด้จากการขาย
ท อ ด ต ล า ด ก า ร แ ป ร สภ าพ
ทรัพย์สินให้เป็นเงินสดเพื่อเป็น
รายได้กองทุนมีความยากขึ้น
กําไรจากการขายทอดตลาดลดลง
เนื่ องจากคนเข้ าประมูลราคา
น้อยลงเพราะเศรษฐกิจไม่ดี ทําให้
รายได้กองทุนฯ ลดลง
2. กองทุนฯ มีค่าใช้จ่ายท่ีเกิดขึ้น
ตาม คําพิพากษา ท่ีศ าลสั่ ง ให้
กองทุนฯ ชดใช้ค่าเสียหายจาก
การยึดอายัดทรัพย์สิน
3. การก้าวเข้าสู่สังคมสูงวัยอย่าง
ส ม บู ร ณ์ ข อ ง ป ร ะ เ ท ศ ไ ท ย
ทรัพยากรบุคคลวัยทํางานเพิ่มข้ึน
ให้อัตราลดลงอาจส่งผลกระทบ
ต่อการบริหารและการพัฒนา
บุคลากรของหน่วยงานในอนาคต

ST1 ส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานให้พนักงานกองทุน โดย
ใช้ผลการประเมินรายบุคคลในการ
ปรับข้ึนค่าตอบแทน
ST2 วางแผนการใช้ จ่ ายและ
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้
สอดคล้องกันเพื่อควบคุมค่าใช้จ่าย
ในกองทุนให้เกิดความเหมาะสม
ST3 พัฒนาบุ คลากรเพื่ อ เพิ่ ม
ประสิทธิภาพในการหารายได้ของ
กองทุน
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กลวิธีเชิงแก้ไข (WO Strategy)
จุดอ่อน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunity : O ) กลวิธีเชิงแก้ไข (WO Strategy)

1. พนักงานกองทุนมีอัตราการลาออกอย่าง
ต่อเน่ืองเพราะสอบบรรจุเป็นข้าราชการได้ ทํา
ให้การทํางานขาดความตอ่เน่ือง สาเหตมุาจาก
ก อ งทุ น ฯ ไ ม่ มี แ ผ น ก า ร เ ติ บ โ ตแ ละ
ความก้าวหนา้ในสายงาน (Career path)
2. การสรรหาพนักงานกองทุนและลูกจ้างมี
ข้ันตอนและรายละเอียดในการสรรหาและ
คัดเลือกตามระเบียบฯ และประกาศฯ กําหนด
ซ่ึงใช้ระยะเวลาเพือ่ทดแทนตําแหน่งเดมิท่ีว่าง
3. พนักงานของกองทุนมีการผลัดเปลี่ยนเข้า
มาแทนอัตราที่สอบบรรจไุด้ จึงทําใหพ้นกังาน
ที่เข้ามาใหม่ยังไม่มีความรู้ความเข้าใจในการ
ปฏบิัติงาน
4. ไม่มีระบบจัดเก็บข้อมูลด้านทรัพยากร
บุคคลในส่วนของ พนักงานและลูกจ้างของ
กองทุน

1. มี กฎหมาย ระเบียบการบริหารทุน
หมุนเวียน พ.ศ. 2558 ที่เอื้อต่อการ
บริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล
2. กองทุนฯ สนับสนุนการพัฒนา
บุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ เป็นโอกาส
ในการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรใน
หน่วยงาน
3. ความก้ าวหน้ าของเทคโนโลยี
สารสนเทศสามารถนํามาใช้ในการ
พัฒนาบุคลากร การพัฒนาทักษะและ
ความรู้ ความสามารถ เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือลักษณะการ
ทํางาน
4. นโยบายรัฐบาลกําหนดให้การแก้ไข
ปัญหายาเสพติดเป็นนโยบายสําคัญท่ี
ต้องเร่งแก้ไข

WO1 พัฒนาระบบสารสนเทศ
ของกองทุน เพ่ือให้การบริหาร
บุคลากรมีความสะดวกและ
เข้าถึงข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว
WO2 วางแผนอัตรากําลังและ
ดําเนินการสรรหาให้สอดคล้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคล

กลวิธีเชิงรับ (WT Strategy)
จุดอ่อน (Weaknesses : W) อุปสรรค (Threat : T) กลวิธีเชิงรับ (WT Strategy

1. พนักงานกองทุนมีอัตราการลาออก
อย่างต่อเน่ืองเพราะสอบบรรจุเป็น
ข้าราชการได้ ทําให้การทํางานขาดความ
ต่อเนื่อง สาเหตุมาจากกองทุนฯ ไม่มี
แผนการเติบโตและความก้าวหน้าในสาย
งาน (Career path)
2. การสรรหาพนักงานกองทุนและ
ลูกจ้างมีขั้นตอนและรายละเอียดในการ
สรรหาและคัดเลือกตามระเบียบฯ และ
ประกาศฯ กําหนด ซ่ึงใช้ระยะเวลาเพื่อ
ทดแทนตําแหน่งเดิมท่ีวา่ง
3. พนักงานของกองทุนมกีารผลัดเปล่ียน
เข้ามาแทนอัตราท่ีสอบบรรจุได้ จึงทําให้
พนักงานที่เข้ามาใหม่ยังไม่มีความรู้ความ
เข้าใจในการปฏิบัติงาน
4. ไม่มีระบบจัดเก็บข้อมูลด้านทรัพยากร
บคุคลในส่วนของ พนักงานและลูกจา้ง
ของกองทุน

1. ปญัหาทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง
เป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงาน
ของกองทุนฯ โดยเฉพาะสภาวะทาง
เศรษฐกิจเป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการ
บริหารงานของกองทุนฯ และส่งผลให้
รายได้จากการขายทอดตลาด การแปร
สภาพทรัพย์สินให้ เป็นเ งินสดเพื่อเป็น
รายได้กองทุนมีความยากขึ้น กําไรจากการ
ขายทอดตลาดลดลงเน่ืองจากคนเข้าประมูล
ราคาน้อยลงเพราะเศรษฐกิจไม่ดี ทําให้
รายไดก้องทุนฯ ลดลง
2. กองทุนฯ มีค่าใช้จ่ายท่ีเกิดข้ึนตามคํา
พิพากษา ท่ีศาลสั่ ง ให้กองทุนฯ ชดใช้
ค่าเสียหายจากการยึดอายัดทรัพย์สิน
3. การก้าวเข้าสู่สังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์
ของประเทศไทย ทรัพยากรบุคคลวัย
ทํางานเพ่ิมข้ึนให้อัตราลดลงอาจส่ง
ผลกระทบต่อการบริหารและการพัฒนา
บุคลากรของหน่วยงานในอนาคต

WT1 การพัฒนาบุคลากร
เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะใน
การปฏิ บั ติ ง านและปรับ
แนวคิดในการเพ่ิมช่องทาง
การรายได้ของกองทุน
WT2 ส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใ จ ใ ห้
พ นัก งานกองทุ น ในการ
ทํางานโดยมีการเป้าหมาย
การทํางานร่วมกัน
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3.2 การวิเคราะห์สภาวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล
1. ปัญหาและอุปสรรคจากการดําเนินงานที่ผ่านมา

1.1 กระบวนการสรรหาบุคลากรมีขั้นตอนต้องดําเนินตามกฎและระเบียบ จึงทําให้การ
สรรหาบุคลากรใช้ระยะเวลา

1.2 ฐานข้อมูลและระบบสนับสนุนในการบริหารทรัพยากรบุคคลยังไม่นําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาปรับใช้ให้มีความเหมาะสม

1.3 กระบวนการทํางานของกองทุนมีลักษณะงานที่หลากหลายและมีความซับซ้อน รวมถึง
เป็นงานที่เกี่ยวข้องกับคดีและกระทบสิทธิของบุคคล ทําให้บุคลากรต้องปฏิบัติให้รอบคอบส่งผลให้เกิดความ
ล้าช้าในการทํางานในบางข้ันตอน

1.4 การพิจารณาอัตรากําลังท่ีเพิ่มข้ึนของกองทุนต้องพิจารณาให้ครอบคลุมทุกด้าน
โดยเฉพาะด้านการหารายได้ของกองทุนที่มีแนวโน้มจะลดลงจากการวิเคราะห์สถิติคดีที่ผ่านการพิจารณาของ
คณะกรรมการตรวจสอบทรัพย์สิน

2. การวิเคราะห์สภาวะปัจจุบัน
2.1 โครงสร้างการบริหาร อัตรากําลัง

กองทุนฯ มีโครงสร้างการบริหาร 3 ส่วน ส่วนอํานวยการและเลขานุการ ส่วนบริหาร
จัดการทรัพย์สิน ส่วนบังคับคดี กรอบอัตรากําลังท่ีได้รับความเห็นชอบจากกรมบัญชีกลาง เม่ือวันท่ี 27
มิถุนายน 2568 จํานวน 152 อัตรา

ปัจจุบันมีบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน ข้อมูล ณ วันท่ี 5 สิงหาคม 2568 จํานวน 112 คน
ประกอบด้วย

- ข้าราชการ 27 คน และพนักงานราชการ 1 คน
- พนักงานกองทุน (ส่วนกลาง) 38 คน พนักงานกองทุน (ภาค) 42 คน
- ลูกจ้างกองทุน 4 คน

แผนภาพ อัตรากําลังบุคลากรที่ปฏิบัติงานจริง
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2.2 ข้อมูลด้านบริหารทรัพยากรบุคคล
ระเบียบ ข้อบังคับกองทุน กองทุนฯ มีระเบียบ ข้อบังคับ และประกาศที่เกี่ยวกับการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ว่าด้วยพนักงานและลูกจ้างของกองทุนฯ จํานวน 7 ฉบับ คือ
1. ระเบียบคณะอนุกรรมการกองทุนป้องกันและปราบปรามยาเสพติด ว่าด้วย

พนักงานและลูกจ้างของกองทุนป้องกันและปราบปรามยาเสพติด พ.ศ. 2563
2. ประกาศสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด เรื่อง

หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเพ่ือจ้างเป็นพนักงานและลูกจ้างของกองทุน
ป้องกันและปราบปรามยาเสพติด พ.ศ. 2563

3. ประกาศสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด เรื่องค่าตอบแทน
พนักงาน

4. ประกาศสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด เร่ือง
การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานของกองทุนป้องกันและปราบปรามยาเสพติดและเล่ือนค่าตอบแทน
พ.ศ. 2563 และท่ีแก้ไขเพิ่มเตมิ

5. ประกาศสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด เรื่อง ค่าจ้าง
ลูกจ้างของกองทุน

6. ประกาศสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด เรื่อง
สิทธิประโยชน์ของพนักงานของกองทุนฯ

7. ประกาศสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด เรื่อง
สิทธิประโยชน์ของลูกจ้างกองทุนฯ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน กองทุนฯ มีหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกองทุน โดยมีคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานกองทุน
ป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติดประเมินผลการปฏิบัติ จํานวน 2 คร้ังต่อปี เพื่อจัดทํารายงาน
ผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานกองทุนฯรอบประเมิน คร้ังที่ 1 และ คร้ังที่ 2 ซึ่งครั้งที่ 2 ถึงจะมี
ผลการเลื่อนค่าตอบแทนประจําปี

ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล ในปี 2568 กองทุนฯ มีการ
รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการระบบการบริหารสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือจัดให้มีระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกองทุนฯ ให้สอดคล้องกับกระบวนการทํางานของกองทุนฯ ได้อย่างครบถ้วน ถูกต้อง
และเป็นปัจจุบัน ประกอบด้วย ข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลการทํางาน ข้อมูลการพัฒนาบุคลากร ข้อมูลเร่ือง
ผลตอบแทนสิทธิประโยชน์และข้อมูลอัตรากําลัง ซ่ึงในปี 2569 จะนําระบบมาใช้ประโยชน์ในการบริหารงาน
ด้านทรัพยากรบุคคล ดังนี้

1. การใช้ประโยชน์ในการดําเนินงานด้านข้อมูลทั่วไปของบุคคล เป็นการ
ดําเนินงานเกี่ยวกับข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลที่เก่ียวข้องกับการดําเนินงานประจํา ได้แก่ การจัดเก็บข้อมูล
รายบุคคล ข้อมูลการฝึกอบรมและพัฒนาในแต่ละปี

2. การใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจระดับสายงาน เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลด้าน
ทรัพยากรบุคคลท่ีจําแนกตามส่วน ตามกลุ่มงาน เพื่อนําไปใช้ประกอบการตัดสินใจท่ีเกี่ยวข้องภายในสายงาน
ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อปรับขึ้นเงินเดือนประจําปี
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2.3 รายงานแสดงผลการดําเนินงานรายการรับ - จ่ายเงิน ระหวา่งปี พ.ศ. 2565 - ปัจจบัุน
กองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด ได้จัดทํารายงานแสดงสถานะ

การเงิน รายงานแสดงผลการดําเนินงานรายงานการรับ - จ่ายเงิน และวเิคราะห์ผลการดําเนินงานในรอบปีปัจจุบัน
เปรียบเทียบกับผลการดําเนินงานในรอบปีที่ผ่านมา โดยมีรายรับมีทิศทางลดลงส่วนรายจ่ายมีการเพิ่มขึ้นทุก ๆ ปี
ตามตารางรายรับ - รายจ่าย

ตารางรายรับ - รายจ่าย ของกองทุนตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2565 - ปัจจุบัน
หน่วย : บาท

ปี รายรับ รายจ่าย
2565 798,014,935.14 409,939,806.81
2566 1,543,114,640.11 839,551,858.76
2567 1,028,377,836.98 879,198,680.83
ปัจจุบัน 1,002,986,312.21 699,221,947.36

ที่มา : ข้อมูลรายงานงบการเงินของกองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด ปีงบประมาณ
พ.ศ. 2565 - ปัจจุบัน (ข้อมูล ณ วันท่ี 30 มิถุนายน 2568)

แนวโน้มในอนาคตด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
1. จัดให้มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนฯ
2. ทบทวนระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศ หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการสรรหา

และคัดเลือกบุคคลเพ่ือจ้างเป็นพนักงานและลูกจ้างของกองทุน รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาน
ของกองทุนป้องกันและปราบปรามยาเสพติดและเลื่อนค่าตอบแทน

3. เสริมสร้างความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากรในการบริหารจัดการกองทุน
และส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และจิตสํานึกในการทํางานเพ่ือสาธารณะ

4. สนับสนุนให้บุคลากรสามารถปรับตัวและพัฒนาตนเองตามแนวทางการ
เปล่ียนแปลงขององค์กรและสภาพแวดล้อม โดยเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
เพื่อให้บุคลากรและกองทุนเกิดความยั่งยืนไปพร้อม ๆ กัน
3.3 การดําเนินงานในอดีตของการบริหารทรัพยากรบุคคล

การดําเนินตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570)
ปัจจุบันกองทุนอยู่ระหว่างดําเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ปี

(พ.ศ. 2566 - 2570) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ ประจําปีบัญชี 2568 กองทุน
มีผลการดําเนินงาน ดังนี้

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด เป้าหมายปี 2568 ผลการดําเนินงาน
ยุทธศาสตร์ท่ี 1 : ด้านการบริหารอัตรากําลัง
กลยุทธ์ : ทบทวนโครงสร้างและกรอบอัตรากําลัง ให้เพียงพอต่อการดําเนินงานตามพันธกิจของกองทุน
1. จัดทํา/ทบทวนโครงสร้าง
การบริหารงานและกรอบ
อัตรากําลังของกองทุนฯ

ระดับความสําเร็จในการ
จั ด ทํ า โ ค ร ง ส ร้ า ง ก า ร
บริหารงานและกรอบ
อัตรากําลังของกองทุน

กองทุนฯ มีการจัดทํา
โครงสร้างการบริหาร
งานและกรอบอั ตร า
กําลังของกองทุนได้แล้ว
เสร็จภายในไตรมาส 4
ของปีบัญชี 2568

กองทุนได้มีการวิเคราะห์ปริมาณ
งานและดํ า เนิ นการ จั ดจ้ าง
พนักงานกองทุนและลูกจ้ าง
กองทุน ตามโครงสร้ างการ
บริหารงานและกรอบอัตรากําลัง
ของกองทุนท่ีกรมบัญชีกลาง
อนุมัติ เพ่ือให้การดําเนินงานของ
กองทุนฯ บรรลุเป้าหมายตามแผน
ปฏิบัติการ



๑๘

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด เป้าหมายปี 2568 ผลการดําเนินงาน
ยุทธศาสตร์ท่ี 2 : ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
กลยุทธ์ : พัฒนาศักยภาพของบุคลากรกองทุน และเสริมสร้างองค์ความรู้เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากร
อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ
2. จั ดทํ าแผนการบริ หาร
ทรัพยากรบุคคลและแผน
ปฏิบัติการฯ ประจําปีบัญชี

ระดับความสําเร็จในการ
จั ด ทํ าแผนการบริ หาร
ทรัพยากรบุคคลและแผน
ปฏิบัติการฯ ประจําปีบัญชี

กองทุนมีแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ระยะ
ยาว) และแผนปฏิบัติการ
ประจําปีบัญชี ที่มทีิศทาง
การปฏบิัติสอดคล้อง และ
สามารถขับเคลื่อนการ
พั ฒนา บุ คล ากรขอ ง
กองทนุได้

กองทุนอยู่ระหว่างการทบทวน/
จัดทําแผนการบริหารทรัพยากร
บุ คคล (ระยะยาว) และแผน
ปฏิบัติการฯประจําปีบัญชี

3. โครงการส่งเสริมการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรของ
กองทุนด้านการปฏิบัติงาน

ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากรที่เข้าร่วมโครงการ

ร้อยละความพึงพอใจของ
บุ คล าก ร ที่ เ ข้ า ร่ วม
โครงการ คิดเป็นร้อยละ
80

บุคลากรของกองทุนที่ เข้าร่วม
โครงการมีความพึงพอใจมากและ
มากที่สดุ คิดเป็นร้อยละ 100

4. พัฒนาสมรรถนะความรู้
ความสามารถของบุคลากรทุก
ระดับอย่างต่อเน่ือง

ร้อยละของจํานวนพนักงาน
ของกองทุนท่ี ได้ รั บการ
ฝึ กอบรมในหลั กสู ตรที่
จําเป็นต่อการปฏิบัติงาน

ร้อยละ 80 ของบุคลากร
กองทุนฯ ได้รับการอบรม
หรือฝึกทักษะ อย่างน้อย
คนละ 1 หลักสูตรต่อปี
บัญชี

บุคลากรกองทุนฯ ได้รับการอบรม
หรือฝึกทักษะ ในการปฏิบัติงาน
คิดเป็นร้อยละ 100

5. โครงการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้การปฏิบัติงานของ
กองทุน

จํ านวนค ร้ั ง ในก า ร จัด
กิจกรรมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ไม่น้อยกว่า 4 ครั้ง/
ปีงบประมาณ

บุคลากรสามารถนําองค์
ความรู้ ท่ีได้รับจากการ
ฝึกอบรมมาใช้ ในการ
ปฏิบัติงานไม่ น้อยกว่า
ร้อยละ 85

บุ คลากรของกองทุ น มี การ
แลกเปล่ียนเรียนรู้การปฏิบัติงาน
เดือนละ 1 ครั้ง รวม 12 ครั้ง/
ปีงบประมาณ

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 ด้านการวัดผลและประเมินผล
กลยุทธ์ : กําหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปี
6. กํ า หนดตั ว ชี้ วั ด ร า ย
บุคคลและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปี

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําตัวชี้ วัดรายบุคคล
แ ล ะ ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงานของพนักงาน
กองทุน

ร้ อ ย ล ะ 100 ข อ ง
พนักงานกองทุนมีตัวชี้วัด
รายบุคคลเพื่อใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนั กงานกองทุ น
อย่างน้อย 2 คร้ัง/ปี

พนักงานกองทุนจัดทําตัวชี้วัด
รายบุคคลเพ่ือใช้ในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน/เลื่อนค่าตอบแทน
คิดเป็นร้อยละ100
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บทที่ 4
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ปี (พ.ศ.2566 - 2570)

การจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ฉบับทบทวน
พ.ศ. 2568 จากการพิจารณาหลักเกณฑแ์ละยุทธศาสตร์ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ปัจจัยสําเร็จจากการ
ดําเนินงานในอดีต สภาวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบกับการวิเคราะห์ปัจจัย
แวดล้อมท่ีมีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis) เพื่อให้การดําเนินงานมีความสอดคล้องและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยได้กําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันท่ี
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และเพ่ือใช้เป็นกรอบกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ รวมทั้งเพ่ือ
สือ่สารให้บุคลากรในองค์กรได้มคีวามเขา้ใจในทศิทางการดําเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มกีรอบ
การดําเนนิงานท่ีมีความชัดเจนโดยมีรายละเอียด ดังนี้

4.1 วิสัยทัศน์ พันธกิจ

วิสัยทัศน์
“เป็นกองทุนที่มุ่งพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรม และจริยธรรม

เพื่อยกระดับความสามารถในการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ”

พันธกิจ
1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ ความสามารถ เพื่อการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ
2. พัฒนากองทุนใหเ้ป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ และบุคลากรมีศักยภาพในการทํางานเชิงรุกอย่างมืออาชพี
3. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน

4.2 ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุน
ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 1 การบริหารทรัพยากรบุคคลตามโครงสร้างการบริหารกรอบอัตรากําลังเพื่อมุ่งสู่องค์กร

ท่ีมีประสทิธภิาพ
ประเดน็ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพฒันาขีดความสามารถของบคุลากร เพือ่สนับสนุนการปฏบิัติงานอย่างมืออาชพี
ประเดน็ยุทธศาสตร์ท่ี 3 การวัดผลและประเมินผลการดําเนนิงานอย่างโปร่งใส เป็นธรรม
ประเดน็ยุทธศาสตร์ท่ี 4 การพฒันาคุณภาพชีวติของบุคลากร เพือ่สร้างองค์กรแห่งความสุข

การกําหนดเป้าประสงคเ์ชิงกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล
พิจารณาจากผลการวิเคราะหห์าปจัจยัหลักแห่งความสําเรจ็ของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ รวมถึงกรอบมาตรฐาน

ความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากร (HR Scorecard) ทั้ง 5 มิติ จึงกําหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรพัยากรบุคคลของกองทุน ดังนี้

มติิ ประเดน็ยุทธศาสตร์ เป้าประสงคเ์ชิงกลยุทธ์
มิติท่ี 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์

การบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
โครงสรา้งการบริหารกรอบ
อัตรากําลงัเพือ่มุ่งสู่องค์กรท่ีมี
ประสิทธภิาพ

1. มีการวางแผนอตัรากําลังท่ีมีประสิทธิภาพและ
สอดคล้องกับบทบาทภารกิจในปัจจุบนั
2. มีแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรพัยากรบุคคลของ
กองทุน



๒๐

มิติ ประเดน็ยุทธศาสตร์ เป้าประสงคเ์ชิงกลยุทธ์
มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพ
ของกระบวนการ
บรหิารทรัพยากร
บคุคล

การพฒันาขีดความสามารถของ
บคุลากร เพือ่สนับสนุนการ
ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ

3. มีระบบการพฒันาบุคลากร และการติดตามผลการ
พฒันาบุคลากรท่ีมีประสทิธิภาพ

มิติท่ี 3 ประสิทธิผล
ของการบริหาร
ทรพัยากรบุคคล

การพฒันาขีดความสามารถของ
บคุลากร เพือ่สนับสนุนการ
ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ

4. การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรกองทุน และ
เสริมสร้างองค์ความรู้เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ

การวัดผลและประเมินผลการ
ดําเนินงานอย่างโปรง่ใส เปน็ธรรม

5. การกําหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและประเมินผลการ
ปฏิบัติ ง านประจํ าปีที่ ครอบคลุม กับ เกณฑ์การ
ประเมินผลท่ีกําหนดโดยกรมบัญชีกลาง

มิติท่ี 4 ความพร้อม
รับผิดด้านการบริหาร
ทรพัยากรบุคคล

การวัดผลและประเมินผลการ
ดําเนินงานอย่างโปรง่ใส เปน็ธรรม

6. มีระบบการบริหารข้อรอ้งเรยีนอย่างโปร่งใสเปน็ธรรม

มิติท่ี 5 คุณภาพชวีติ
และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการ
ทํางาน

การพัฒนาคุณภาพชี วิตของ
บุคลากร เพื่อสร้างองค์กรแห่ง
ความสุข

7. บุคลากรมีความสุขในการทํางานและมีความผูกพันตอ่
องค์กร
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4.3 ความเชื่อมโยงของแผนปฏิบัติการระยะยาวของกองทุน กับแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกองทุน

แผนปฏิบัติการระยะยาว 5 ปี
(พ.ศ. 2566 - 2570) ของ
กองทุนป้องกัน ปราบปราม
และแกไข้ปัญหายาเสพติด

วิสัยทัศน์ (Vision) “เป็นกองทุนท่ีส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด มีการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ
น่าเช่ือถือ ตามหลักธรรมาภิบาล”

พันธกิจ (Mission) 1. ดําเนินการติดตามทรัพย์สินที่ศาลมีคําสั่งให้ตกเป็นของกองทุน
2. การบริหารและจัดการทรพัย์สนิเพื่อนําเงินเข้ากองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด
3. บรหิารจัดการกองทุนให้เกิดประโยชนใ์นการปอ้งกัน ปราบปราม และแก้ไขปญัหายาเสพติด อย่างมีประสิทธิภาพ
4. ส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปญัหายาเสพติด ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ยุทธศาสตร์ท่ี 1
การบริหารจัดการทรัพย์สินและ

ผลประโยชน์จากทรัพย์สิน

ยุทธศาสตร์ท่ี 2
การส่งเสริมและสนับสนุนการแก้ไข

ปัญหายาเสพติด

แผนการบริหารทรัพยากร
บุคคลระยะยาว 5 ปี

(พ.ศ. 2566 - 2570) ของ
กองทุนป้องกัน ปราบปราม
และแกไข้ปัญหายาเสพติด

วิสัยทัศน์ (Vision) “เป็นกองทุนท่ีมุ่งพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรม และจริยธรรมเพ่ือยกระดับความสามารถในการบริหารจัดการ
กองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ”
พันธกิจ (Mission) 1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ ความสามารถ เพ่ือการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ

2. พัฒนากองทุนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และบุคลากรมีศักยภาพในการทํางานเชิงรุกอย่างมืออาชีพ

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑
การบรหิารทรพัยากรบุคคลตาม

โครงสร้างการบริหารกรอบอัตรากําลัง
เพ่ือมุ่งสู่องค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2
การพัฒนาขีดความสามารถของ

บุคลากร เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
อย่างมืออาชีพ

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3
การวัดผลและประเมนิผลการดําเนินงาน
อยา่งโปรง่ใส เป็นธรรม

มิติท่ี 1
ความสอดคล้องเชิง

ยุทธศาสตร์

มิติท่ี 3
ประ สิท ธิ ผ ลขอ งกา ร
บริหารทรัพยากรบุคคล

ยุทธศาสตร์ท่ี 3
ด้านการบริหารจัดการกองทุน

ยุทธศาสตร์ท่ี 4
การตอบสนองต่อผู้รับบริการและผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสีย

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร เพ่ือ
สรา้งองค์กรแหง่ความสุข

มิติท่ี 2
ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล

มิติท่ี 4
ความพร้อมรับผิดด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล

มิติท่ี 5
คุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทํางาน
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4.4 ความเชื่อมโยงแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด และแผนงานโครงการ

ประเด็น
ยุทธศาสตร์

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ปีงบประมาณท่ีดําเนินการ กลุ่มท่ี
รับผิดชอบ2566 2567 2568 2569 2570

1. การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ตามกรอบอัตรา
กําลงัเพือ่มุ่งสู่
องค์กรที่มี
ประสทิธิภาพ

1. มกีารวางแผนอัตรากําลังที่
มีประสิทธิภาพและสอดคล้อง
กับบทบาทภารกิจในปัจจบัุน

- ระดับความสํ าเร็ จในการจัดทํ าแผน
อัตรากําลงัสรรหา บุคลากร
- ร้อยละความเพียงพอของกําลงัคนต่อภารกิจ
งานตามแผนอัตรากําลังสามารถดําเนินการได้
ร้อยละ 90

1. การจัดทําแผนอัตรากําลัง สรร
หา บุคลากรให้สอดคล้องกับ
โครงสร้ างการบริหารงานของ
กองทุน

/ / / กลุ่มงาน
อํานวยการและ

แผนงาน

2. มีแผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทนุ

- ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล แผน ปฏิบัติการฯ
ประจําปีบัญชี
- ร้อยละของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล
แผน ปฏิบัติการฯ ประจําปีบัญชี สามารถ
นําไปใช้ในการบริหารงานและตัดสินใจเชิง
นโยบายของกองทุน ร้อยละ 80

2. จัดทําแผนการบริหารทรัพยากร
บุ คคลและแผนปฏิ บั ติ การฯ
ประจําปีบัญชี

/ / / / / กลุ่มงาน
อํานวยการและ

แผนงาน

2. การพัฒนาขีด
ความสามารถของ
บุ ค ล า ก ร เ พ่ื อ
ส นั บ ส นุ น ก า ร
ปฏิบัติงานอย่างมือ
อาชีพ

3. มี ร ะ บ บก า ร พั ฒ น า
บุคลากร และการติดตาม
ผลการพัฒนาบุคลากรที่มี
ประสิทธภิาพ

ระดับความสําเร็จในการจัดทําระบบพัฒนา
บุคลากรร้อยละความสามารถติดตามผลการ
พฒันาบุคลากรจากระบบ ร้อยละ 50

3. ก า ร พั ฒนาร ะบบบ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคลของกองทุนและนํา
ระบบไปใช้ให้เกิดประโยชน์

/ / / กลุ่มงาน
อํานวยการและ

แผนงาน

4. การพัฒนาศักยภาพของ
บุ คลากรกอ ง ทุ น และ
เสริมสร้างองค์ความรู้เพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างต่อเนื่องและ
เป็นระบบ

รอ้ยละความสําเรจ็ในการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรกองทุนร้อยละของบุคลากรท่ีนํา
ความรู้ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน ร้อยละ
80

4. โครงการส่งเสริมการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรของกองทุน
ดา้นการปฏิบัติงาน

/ / / / / กลุ่มงาน
อํานวยการและ

แผนงาน

5. พั ฒนาสม ร รถนะคว าม รู้
ความสามารถของบุคลากรทั้ง Soft
Skills แล ะ Digital Skills อ ย่ า ง
ตอ่เน่ือง

/ / / / / กลุ่มงาน
อํานวยการและ

แผนงาน
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ปีงบประมาณท่ีดําเนินการ กลุ่มท่ี
รับผิดชอบ2566 2567 2568 2569 2570

3. การวัดผลและ
ประเมินผลการ
ดําเนินงานอย่าง
โปร่งใส เป็นธรรม

5. กา รกํ าหนด ตัว ช้ี วั ด
รายบุคคลและประเมินผล
การปฏิบัติงานประจําปีที่
ครอบคลุมกับเกณฑ์การ
ประเมินผลที่กําหนดโดย
กรมบัญชีกลาง

- ระดับความสําเร็จในการจัดทําตัวชี้วัด
รายบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนกังานของกองทุน รอ้ยละ 100
- ระดับความสําเร็จในการเล่ือนเงินค่า
ตอบ แทนเป็นไปตามขีดความสามารถ
ของรายบุคคล

6. กําหนดตัวชี้วัดรายบุคลและ
ประเมิ นผลการปฏิ บั ติ ง าน
ประจําปี

/ / กลุ่มงาน
อํานวยการและ

แผนงาน

6. มีระบบการบริหารข้อ
ร้องเรียนอย่างโปร่งใสเป็น
ธรรม

ระดับความสําเร็จในการจัดให้มีช่องทาง
ในการรอ้งเรียนของกองทุน
ระดับความสําเร็จในการดําเนินการต่อข้อ
ร้องเรียน รอ้ยละ 100

7. การจัดให้มีช่องทางในการ
ร้องเรียนของกองทุน

/ / / / / กลุ่มงาน
อํานวยการและ

แผนงาน

4. ก า ร พั ฒ น า
คุณภาพชีวิตของ
บุคลากร เพื่อสร้าง
อ ง ค์ ก ร แ ห่ ง
ความสุข

7. บุคลากรมีความสุขใน
การทํ างานและมีความ
ผูกพันต่อองค์กร

- ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
การทํางาน รอ้ยละ 90
- ระดับความรู้สึกของบุคลากรเป็นส่วน
หนึ่งของกองทุนฯ รอ้ยละ 90

8. พัฒนาคุณภาพชีวิตเสริมสร้าง
ประสบการณ์และการเรียนรู้เพ่ือ
เอื้อต่อการทํางานอย่างมีความสุข

/ / / กลุ่มงาน
อํานวยการและ

แผนงาน
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บทท่ี 5
แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด ประจําปีบัญชี 2569

การจัดทําแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด ประจําปีบัญชี 2569 ในแต่ละกลยุทธ์ เพื่อเป็นการ
ขับเคลื่อนการดําเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568 ที่กําหนดไว้ให้สามารถพัฒนาบุคลากรด้านต่าง ๆ
มีความสอดคล้องและเชื่อมโยงกับกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งเชื่อมโยงกับกลยุทธ์หลักของหน่วยงานด้วย ซึ่งแผนฉบับน้ีในปี 2569 ยังคงมีจุดเน้นในการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรเนื่องจากเป็นส่ิงสําคัญในการเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน

โครงการ/กิจกรรม เป้าประสงค์ เป้าหมายที่ท้าทาย
ตัวชี้วัดและเกณฑ์วัดที่

มีคุณภาพ
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ : การบริหารทรัพยากรบุคคลตามโครงสร้างการบริหารกรอบอัตรากําลังเพื่อมุ่งสู่องค์กรที่มีประสิทธิภาพ
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ : มีการวางแผนอตัรากําลงัท่ีมีประสทิธิภาพและสอดคลอ้งกับบทบาทภารกิจในปัจจบุัน

1. การจัดทํ าแผน
อัตรากําลัง สรรหา
บุ คลากรให้ สอด
คล้องกับโครงสร้าง
การบริหารงานของ
กองทุน

จัดทําแผนอัตรากําลัง
สรรหา บุ คลากรให้
สอดคล้องกับโครงสร้าง
การบริ หารงานของ
กองทุน

มีแผนอัตรากําลัง สรรหา
บุคลากรให้สอดคล้องกับ
โครงสร้างการบริหารงาน
ของกองทุน พร้อมทั้ งสา
ม า ร ดํ า เ นิ นก า รส ร รหา
บุคลากรได้ตามภารกิจของ
กองทุนได้ภายในปีบัญชี

- ระดับความสําเร็จใน
ก า ร จั ด ทํ า แ ผ น
อั ตรา กํ าลั งสรรหา
บุคลากร
- ร้อยละความเพียงพอ
ของกําลังคนต่อภารกิจ
งานตามแผนอัตรากําลัง
สามารถดําเนินการได้
ร้อยละ 90

1. วิเคราะห์ และรวบรวมข้อมูล
อตัรากําลงัท่ีขาด ตามโครงสร้าง
การบริหารงานกองทุน
2. จดัทําแผนการสรรหาบุคลากร
3. เสนอผู้บรหิารกองทุน เห็นชอบ
4. ดําเนินการสรรหาบุคลากรได้
ตามแผน และบรรจุแต่งตั้งพนักงาน
กองทุน

ต.ค. 68 - ธ.ค.
68

ม.ค. 69
ม.ค. 69
ก.พ. - มิ.ย. 69

100,000 กลุ่มงาน
อํานวยการและ
แผนงาน



๒๕

โครงการ/กิจกรรม เป้าประสงค์ เป้าหมายที่ท้าทาย
ตัวชี้วัดและเกณฑ์วัดที่มี

คุณภาพ
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ : การบริหารทรัพยากรบุคคลตามโครงสร้างการบริหารกรอบอัตรากําลังเพื่อมุ่งสู่องค์กรที่มีประสิทธิภาพ

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ : มีแผนปฏิบตัิการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุน

2. จั ดทํ า แ ผนก า ร
บริหารทรัพยากรบุคคล
และแผนปฏิบัติการฯ
ประจําปีบัญชี

บุคลากรของกองทุน
มี ศั ก ย ภ า พ ใ น ก า ร
บริหารจัดการและการ
ดํ า เนิ น งานกองทุน
บรรลุตามพันธกิจและ
เป้าหมายท่ีกําหนด

กองทุ นมี แ ผนกา ร
บริหารทรัพยากรบุคคล
(ระยะยาว) และแผน
ปฏิบัติการฯ ประจําปี
บัญชี ท่ีมีทิศทางการ
ปฏิบัติสอดคล้อง และ
สามารถขับเคลื่อนการ
พัฒนาบุคลากรของ
กองทุนได้

- ระดับความสําเร็จใน
ก า ร จั ด ทํ า แ ผ นก า ร
บริหารทรัพยากรบุคคล
แ ผ น ป ฏิ บั ติ ก า ร ฯ
ประจําปบีัญชี
- ร้อยละของแผนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
แ ผ น ป ฏิ บั ติ ก า ร ฯ
ประจําปีบัญชี สามารถ
นํ า ไ ป ใ ช้ ใ น ก า ร
บริหารงานและตัดสินใจ
เชิงนโยบายของกองทุน
ร้อยละ 80

1. ศึกษา วิเคราะห์ และรวบรวมข้อมูล
ประกอบการจัดทําแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผน
ปฏิบัติการฯ ประจําปี
2. จัดทําแผนการบริหารทรัพยากร
บคุคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการฯ
ประจําปี
3. เสนอแผนการบริหารทรัพยากร
บคุคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการฯ
ประจําปี ต่อคณะอนุกรรมการกองทุน
ฯ เพือ่พจิารณาใหค้วามเห็นชอบ
4. สื่อสารให้ผู้บริหารและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง
รับทราบแผนการบริหารทรัพยากร
บคุคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการฯ
ประจําปี

ธ.ค. 68 -
ก.พ. 69

ก.พ. - มิ.ย.
69

ก.ค. - ก.ย.
69

ก.ย. 69

ไม่ใช้
งบประมาณ

กลุ่มงาน
อํานวยการและ
แผนงาน



๒๖

โครงการ/กิจกรรม เป้าประสงค์ เป้าหมายที่ท้าทาย
ตัวชี้วัดและเกณฑ์วัดที่มี

คุณภาพ
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ

ยุทธศาสตร์ที่ 2 : การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ : มีระบบการพัฒนาบุคลากร และการติดตามผลการพฒันาบคุลากรท่ีมีประสิทธิภาพ

3. การนําระบบ
บริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุนมา
ใช้ในการบริหาร
บุคคล

ระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลสามารถใช้งาน
และเกิดประสิทธิภาพ
ในการบริหารบุคคล

มี ระบบการพัฒนา
บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ประสิทธิภาพภายในปี
บญัชี

- ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําระบบพฒันาบุคลากร
- ร้ อยละความสามารถ
ติ ดต ามผลกา ร พั ฒนา
บุคลากรจากระบบ ร้อยละ
50

1. อบรมระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุนให้ เจ้ าหน้าท่ี
กองทุน
2. ก า ร ใ ช้ ง า น ร ะ บบบ ริ ห า ร
ทรพัยากรบุคคล
3. ติ ดตามผลการใช้ งานระบบ
บริหารทรัพยากรบคุคลของกองทุน

ต.ค. 68

ธ.ค. 68 -
ก.ย. 69

ส.ค. - ก.ย.
69

2,350,000 กลุ่มงาน
อํานวยการและ
แผนงาน

ยุทธศาสตร์ที่ 2 : การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ : การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรกองทุน และเสริมสรา้งองค์ความรู้เพื่อสนับสนุนการปฏบิัติงานของบุคลากรอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ
4. โครงการส่งเสริม
การพัฒนาศักยภาพ
ข อ ง บุ ค ล า ก ร ข อ ง
ก อ ง ทุ น ด้ า น ก า ร
ปฏิบัติงาน

บุคลากรของกองทุน
มี ศั ก ย ภ า พ ใ น ก า ร
บริหารจัดการและการ
ดํ า เนิ นงานกองทุน
บรรลุตามพันธกิจและ
เป้าหมายท่ีกําหนด

ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากร ท่ีเข้า
ร่วมโครงการ คิดเป็น
รอ้ยละ 80

- ร้อยละความสําเร็จในการ
พั ฒ น า ศั ก ย ภ า พ ข อ ง
บุคลากรกองทุน
- ร้อยละของบุคลากรท่ีนํา
ความรู้ ไปปรับใช้ ในการ
ปฏบิตัิงาน รอ้ยละ 80

1. จัดทําโครงการส่งเสริมการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรของกองทุน
ดา้นการปฏบิตัิงาน
2. เสนอขออนุมัติโครงการส่งเสริม
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรของ
กองทุนด้านการปฏิ บั ติ งาน ต่อ
ผูบ้งัคับบญัชา
3. ดําเนินการตามโครงการส่งเสริม
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรของ
กองทุนด้านการปฏิบัติงาน
4. สรุปผลการดําเนินโครงการฯ
รายงานต่อผูบ้ังคับบญัชา

มี.ค. - พ.ค.
69

มิ.ย. 69

มิ.ย. - ส.ค.
69

ส.ค. - ก.ย.
69

600,000
*รวมอยู่ใน
งบพัฒนา
บุคลากร

กลุ่มงาน
อํานวยการและ
แผนงาน



๒๗

โครงการ/กิจกรรม เป้าประสงค์ เป้าหมายที่ท้าทาย
ตัวชี้วัดและเกณฑ์วัดที่มี

คุณภาพ
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ

ยุทธศาสตร์ที่ 2 : การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ : การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรกองทุน และเสริมสรา้งองค์ความรู้เพื่อสนับสนุนการปฏบิัติงานของบุคลากรอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ
5. พัฒนาสมรรถนะ
ความรู้ ความสามารถ
ของบุคลากรท้ัง
Soft Skills และ
Digital Skills อย่าง
ต่อเนื่อง

บุคลากรของ
กองทุน มีศักยภาพ
ในการบริหาร
จัดการและการ
ดําเนินงานกองทุน
บรรลุ ตามพันธกิจ
และเป้าหมายที่
กําหนด

ร้ อ ย ล ะ 80 ข อ ง
บุ คล า ก รกอ ง ทุ นฯ
ได้รับการอบรม หรือ
ฝึกทักษะ อย่างน้อยคน
ละ 1 หลักสูตรต่อปี
บัญชี

ร้อยละความสําเร็จในการ
พั ฒน า ศั ก ยภ าพขอ ง
บุคลากรกองทุน
ร้อยละของบุคลากรท่ีนํา
ความรู้ไปปรับใช้ ในการ
ปฏิบัติงาน ร้อยละ 80

1. คัดเลอืกหลักสตูรท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงานของกองทุน และสํารวจความ
ต้องการเข้ารว่มอบรมของบุคลากร
2. เสนอขออนมัุติหลกัสตูรต่อผูบ้รหิาร
กองทุน เพือ่ให้บุคลากรเข้ารบัการฝึกอบรม
3. แจ้งบคุลากรเข้ารบัการฝึกอบรมตาม
วันเวลาท่ีกําหนด
4. รวบรวมรายงานผลการพัฒนาบุคลากร
เสนอต่อผูบ้ริหารกองทุน

ม.ค. - มี.ค.
69

เม.ย. 69

พ.ค. - ส.ค.
69
ส.ค. - ก.ย.
69

600,000 *
รวมอยู่ในงบ

พัฒนา
บุคลากร

กลุ่มงาน
อํานวยการ
และแผนงาน

ยุทธศาสตร์ที่ 3 : การวัดผลและประเมินผลการดําเนินงานอย่างโปร่งใส เป็นธรรม
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ : การกําหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปีท่ีครอบคลุมกับเกณฑ์การประเมินผลท่ีกําหนดโดยกรมบัญชีกลาง
6. กําหนดตัวชี้วัดราย
บุคคลและประเมินผล
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น
ประจําปี

มีการกําหนด
ตัวช้ีวัดรายบุคคล
และประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปี
ท่ีครอบคลุมกับ
เกณฑ์การ
ประเมินผลท่ี
กําหนดโดย
กรมบัญชีกลาง

ร้ อ ย ล ะ 100 ข อ ง
พ นั กง านกอ งทุ น มี
ตัวชี้วดัรายบุคคลเพื่อใช้
ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
กองทุน อย่างน้อย 2
ครัง้/ปี

- ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําตัวชี้วัดรายบุคคล
แล ะปร ะ เ มิ น ผ ลก า ร
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ของกองทุน ร้อยละ 100
- ระดับความสําเร็จในการ
เลื่อนเงินค่าตอบ แทน
เป็นไปตามขีด
ความสามารถของ
รายบุคคล

1. สํารวจหน้าท่ีความรบัผิดชอบของ
พนักงานกองทุน
2. กําหนดใหจ้ัดทําตัวชีว้ัดรายบุคคลของ
พนกังานกองทุน
3. เสนอขออนุมัติตัวชีว้ดัรายบุคคลต่อ
ผูบ้รหิารกองทุน
4. หัวหน้ากลุ่มงานและผู้บริหารกองทุน
ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน
5. แจ้งผลการประเมินการปฏบิัติงานให้
พนกังานกองทุนทราบ

ต.ค. - ธ.ค.
69
ม.ค. 69

ก.พ. 69

มี.ค. 69

เม.ย. 69

ไม่ใช้
งบประมาณ

กลุ่มงาน
อํานวยการ
และแผนงาน



๒๘

โครงการ/กิจกรรม เป้าประสงค์ เป้าหมายที่ท้าทาย
ตัวชี้วัดและเกณฑ์วัด

ที่มีคุณภาพ
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ

ยุทธศาสตร์ที่ 3 : การวัดผลและประเมินผลการดําเนินงานอย่างโปร่งใส เป็นธรรม
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ : มีระบบการบริหารข้อร้องเรียนอย่างโปร่งใสเป็นธรรม

7. การจัดให้มีช่องทาง
ในการร้องเรียนของ
กองทุน

การจัดให้มีช่องทางใน
การ ร้ อ ง เ รี ยนขอ ง
กองทุนทั้งภายในและ
ภายนอก

มีช่องทางในการร้องเรียน
ของกองทุนทั้ งภายใน
และภายนอก ภายในปี
บัญชี

ระดับความสําเร็จใน
การจัดให้มีช่องทางใน
การ ร้ องเ รี ยนของ
กองทุน

1. สํารวจ/รวบรวมหัวข้อกิจกรรม

2. ดําเนินการจัดทําช่องทางในการ
ร้องเรยีนผ่านเว็บไซต์กองทุน

ต.ค. 68 -
ธ.ค. 69
ม.ค. - มี.ค.
69

ไม่ใช้
งบประมาณ

กลุ่มงาน
อํานวยการและ
แผนงาน

ยุทธศาสตร์ที่ 4 : การพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากร เพือ่สร้างองค์กรแห่งความสขุ
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ : บุคลากรมีความสุขในการทํางานและมีความผูกพันต่อองค์กร
8. พัฒนาคุณภาพชีวิต
เสริมสร้างประสบการณ์
และการเรียนรู้เพ่ือเอ้ือ
ต่อการทํางานอย่างมี
ความสุข

บุคลากรมีความสุขใน
ก า รทํ า ง า น แล ะ มี
ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ
อ ง ค์ ก ร แ ล ะ เ พ่ื อ น
ร่วมงาน

ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากร ต่อการ
ทํางาน องค์กร และ
เพื่อนร่วมงาน คิดเป็น
รอ้ยละ 80

- ร้ อยละความพึ ง
พอใจของบุคลากรต่อ
การทํางาน ร้อยละ
90
- ระดับความรู้สึกของ
บุคลากรเป็นส่วนหน่ึง
ของกองทุนฯ ร้อยละ
90

1. สํารวจ/รวบรวมหัวข้อกิจกรรม

2. จัดโครงการแลกเปล่ียนเรียนรู้การ
ปฏิบัติงานของกองทุน “พี่สอนน้อง”
“ตั้งวงเล่า”
3. สรุปผลการจัดโครงการแลกเปล่ียน

เรียนรู้การปฏิบัติงานของกองทุน

ต.ค. - ธ.ค.
68
ม.ค. - ก.ค.
69

ก.ย. 69

ไม่ใช้
งบประมาณ

กลุ่มงาน
อํานวยการและ
แผนงาน
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บทที่ ๖
การบริหารจัดการและการติดตามประเมินผล

การบริหารจัดการและการติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล
ระยะยาว พ.ศ. 2566 - 2570 ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568 และแผนปฏิบั ติการฯ ประจําปีบัญชี 2569
เป็นข้ันตอนที่ทําให้มั่นใจว่าการดําเนินกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรตามที่ได้กําหนดไว้ในแผนปฏิบัติการ
มีการประเมินผลและรายงานผลสําเร็จในภาพรวมของการดําเนินงานตามตามแผน รวมถึงปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ
เพื่อนํามาซึ่งแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขการเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายและตัวช้ีวัดได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล จึงต้องมีการบริหารจัดการและติดตามประเมินผล ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีความจําเป็นอย่างยิ่ง

6.1 การบริหารจัดการ
การบริหารจัดการและการดําเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคลให้สัมฤทธิ์ผลน้ัน การกําหนดปัจจัย

สําคัญของความสําเร็จแผนปฏิบัติการฯ เป็นสิ่งสําคัญและจําเป็นอย่างยิ่งต่อการบรรลุตามแผนที่ต้ังไว้ โดยปัจจัย
สําคัญท่ีมีผลต่อความสําเร็จของแผนปฏิบัติการฯ ดังต่อไปนี้

1. การสนับสนุนจากผู้บริหาร ป.ป.ส. คณะอนุกรรมการกองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหา
ยาเสพติด บุคลากร และเจ้าหน้าท่ีผู้เกี่ยวข้องทุกระดับ

2. การได้รับจัดสรรงบประมาณอย่างพอพียงและต่อเนื่อง
3. การมีส่วนร่วมของผู้ท่ีเกี่ยวข้องในแต่ละโครงการในแผนปฏิบัติการฯ โดยผู้ที่เก่ียวข้องในแต่ละโครงการ

ควรมีส่วนในการกําหนดความต้องการของโครงการและการบริหารโครงการ
4. การกํากับและควบคุมการดําเนินงานในแต่ละโครงการท่ีมีประสิทธิภาพ

6.2 การติดตามประเมินผล
การติดตามประเมินผลเป็นข้ันตอนท่ีมีบทบาทสําคัญต่อการดําเนินโครงการ เพราะเป็นการติดตามกํากับการ

ดําเนินงานของโครงการ เพ่ือปรับปรุงและเพ่ือตรวจสอบผลสําเร็จของโครงการ/กิจกรรมว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์
และบรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้หรือไม่ ดังน้ันเพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
ฝ่ายเลขานุการคณะอนุกรรมการกองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติดซ่ึงเป็น ผู้รับผิดชอบการติดตาม
ประเมินผล จะสามารถนําผลท่ีได้ประเมินไปพิจารณาปรับปรุงการบริหารจัดการหรือทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ใหมี้ความเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาวการณ์ท่ีเปลีย่นแปลง ตอ่ไป



๓๐


	แผนที่ยุทธศาสตร์ของกองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไข

